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Vom Zickenkrieg und Gockel-Gehabe - geschlechtsspezifi-
sches Konkurrenzverhalten und was Frauen konstruktiv wei-
terhilft.

von Anita Furrer und Susanne Honegger, SHECON

In der Literatur und im Internet finden sich unzahlige Studien, Fach- und Diskussions-
beitrdge, welche die Unterreprasentanz von Frauen in den oberen Fiihrungsetagen zu
erkldren versuchen. Die Griinde reichen dabei von Vorurteilen aufgrund Geschlechtss-
tereotypisierung der Fihrungsrollen, iiber fehlende WElbl]Che Erfolgsvorbilder, bis hin
zur schlechten Vereinbarkeit von Beruf- und Privatleben ™. Sind es primér gesellschaft-
liche und strukturelle Rahmenbedingungen, welche die gegenwartige Situation in den
Fiihrungsetagen erkldren? Oder stehen sich die Frauen woméglich selbst im Weg, wenn
es um das Erklimmen der Managerinnenleiter geht?

Wirkungsschwacher Fiihrungsstil oder mangelnde Fiihrungskompetenzen kénnen — wie
Studien belegen - keine Griinde sein. Beide Geschlechter fihren gleichermassen effek-
tiv?), wobei sich zeigte, dass Frauen tendenziell etwas mehr auf Unterstiitzung und Er-
mutigung setzen als Manner Wesentliche Unterschiede in den Fiihrungsstilen sind gar
nicht auszumachen®

Was braucht es also auf dem Weg nach oben? Neben einer gefestigten, stabilen Per-
sonlichkeit und der Motivation, Karriere zu machen, braucht es auch Verhaltensweisen,
die forderlich fiir den Weg in die Fiihrungsetage sind. Dazu gehéren z.B. die Selbstver-
marktung, der Auf-, Ausbau und Erhalt von Netzwerkkontakten, strategische und politi-
sche Taktiken sowie ein konstruktiver Umgang mit Macht und Konkurrenz.

Konkurrenz - was bedeutet dies eigentlich?

Aus dem Lateinischen «concurrere» abgeleitet, bedeutet Konkurrenz so viel wie «zu-
sammenlaufen» oder «zusammenstromen». Laufen z.B. mehrere Sportler gegeneinan-
der lGber 100 Meter, dann konkurrieren sie. Dabei steht einzig das «Schneller als alle
anderen zu sein» im Zentrum. Bei der Konkurrenz wird demnach nur die Frage: «Bin ich
besser oder schlechter?» beantwortet und nicht etwa die Qualitdt der Leistung. Wer
also in Konkurrenz steht, kann gewinnen oder verlieren. Eine Mischlésung existiert
nicht. Und genau dieses Denken und Verhalten lernen die Jungen schon auf dem Pau-
senplatz.

Konkurrieren Manner haufiger als Frauen?

Nein, das tun sie nicht — aber sie tun es auf eine andere Art und Weise.

Das geschlechtsspezifische Konkurrenzverhalten kann mitunter ein Grund dafiir sein,
weshalb karriereorientierten Frauen der Aufstieg in die Fiihrungsposition nur teilweise
gelingt.

Wo liegen die Unterschiede?

Bei Jungen sind bereits im Kindes- und Jugendalter ,Kampfspiele® festzustellen™. Da-
bei handelt es sich um die Positionierung mnerhalb der Gruppe: Der eigene Rang wird
ausgehandelt, gefestigt und unter Beweis gestellt (4] Es wird so lange konkurriert (durch
Imponiergehabe, kérperliche und verbale Auseinandersetzungen), bis Gber Sieg und
Platz entschieden wird («Rang-/Hackordnung»). Ist dieser ausgemacht, wird die Struk—
tur durch die Gruppenmitglieder akzeptiert und das Konkurrenzspiel ist zu Ende®. Un-
tersuchungen mit Kindergartnern bestdtigten, dass fiir die Mitglieder innerhalb der Jun-
gen-Gruppe klar war, wer welchen Rang inne hatte und auch fiir Aussenstehende war
die Rangordnung klar erkennbar. Diese Ordnung ging mit einer konfliktreduzierenden
Wirkung einher, da die Mitglieder sich mit der eigenen Position abfanden (auch wenn
sie nicht so gut war). Kennzeichnend war zudem eine hohe zeitliche Stabilitdt der Struk-
tur, vorausgesetzt die Gruppenzusammenstellung verdnderte sich nicht. Sieg oder Nie-
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derlage in Bezug auf den Rang wird dabei als (vorladufiges) Ergebnis der Sache / Situa-
tion angesehen. Wenn also Dieter die Auseinandersetzung um den Rang gewinnt, dann
wird ihm die Fihrungsrolle von der Gruppe zugebilligt. Die Gruppenstruktur bleibt
stabil und die Konflikte um den Rang nehmen deutlich ab - solange keine Neumitglie-
der in die Gruppe kommen. Diese strategischen Vorgehensweisen und Rangstrukturen
unterschieden sich klar von denjenigen der Mddchen.

Das weibliche Konkurrenzverhalten zielt darauf ab, von der Gruppe aufgrund bestimm-
ter Merkmale geschdtzt zu werden und damit Ansehen und Einfluss zu erhalten.

Der Anspruch auf Ansehen erarbeiteten sich die Mddchen in den selben Untersuchun-
gen allerdings anders als die Jungen: Indirekt und nicht direkt beobachtbar. Durch Kon-
taktvermeidung oder Ausgrenzung eines Gruppenmitgliedes einerseits oder der Koali-
tionsbildung andererseits entstanden verschiedene Gruppenstrukturen. Die Mitglieder
der Madchen-Gruppe konnten daher auch nur in geringem Masse den Rang der anderen
Mitglieder feststellen. Brisant: Die Konflikte reduzierten sich nicht, da gewisse Vor-
rechte nicht ohne weiteres zugestanden, sondern immer wieder in Frage gestellt wur-
den. Es gab nicht ,die Anfiihrerin® und die Beziehungen untereinander blieben flexibel
und dynamisch. Die Konkurrenz wurde auf der Beziehungsebene ausgetragen und per-
sonlich genommen.

Gabi kann also aufgrund ihrer Fahigkeit, bspw. die Anliegen der Gruppe gut nach aussen
zu vertreten, die Anfiihrerin der Gruppe sein — solang ihr die anderen diese Rolle zuge-
stehen. Es dndert sich iber Nacht, wenn die Gruppenmitglieder finden, Gabi wird zu
machtig - dann wird ihr die Gefolgschaft entzogen.

Fazit

Im Vergleich zu den Frauen lernen Manner bereits von Kindsbeinen an, wie man sich in
Szene setzt, mit der Konkurrenz spielt und diese sucht. Sie orientieren sich an formaler
Strukturen, Frauen hingegen an der Herausbildung von Beziehungsnetzen[5] auf einer
informellen Ebene. Frauen tragen ihre Kdmpfe nicht offen aus, dies wiirde als unwiirdig
oder unweiblich wahrgenommen werden. Deshalb suchen sie Verbiindete und wollen
die Kontrahentin als ganze Person ausschalten. Sie verfolgen ein Gebot der Gleich-
heit’®: Tanzt eine aus der Reihe und ist besser als die anderen, wird sie ausgegrenzt. Es
erstaunt daher auch nicht, dass Elsesser und Lever”! in ihrer Studie zeigten, dass 1/3
der Befragten Personen (60'470 Teilnehmende, davon 49 % Frauen) eher einen ménn-
lichen Vorgesetzten préferieren. Der Anteil der Personen, welche mannliche Chefs be-
vorzugen, ist bei Frauen héher ist als bei M@nnern. Sogar Frauen, die selbst eine Fiih-
rungsposition inne haben, bevorzugen ebenfalls eher einen mannlichen Vorgesetzten.

Wie kdnnen Frauen konstruktiv konkurrieren?
1. Einschrankende Denkmuster, wie «ich will Frieden und Harmonie» oder «ich
will mit jedem auskommeny, ins Bewusstsein holen und verabschieden.

2. Wegvom Gleichheitsgebot hin zur Anerkennung und Wertschatzung von unter-
schiedlichen Kompetenzen der Frauen.

3. Kritik entpersonalisieren und diese dafiir auf die Sache resp. das Ziel richten.

4. Konkurrenzsituationen als Ansporn fiir die eigene Weiterentwicklung sehen.

5. Die Starken, Werte und eigenen Fdhigkeiten anerkennen.

6. Uberlegen, was selbst unternommen werden kann, um das Ziel zu erreichen

und was von der Konkurrentin gelernt werden kann.

Um es mit Nelson Mandela zu sagen. | never lose. | either win or learn.
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